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KAKO MANJAK LJUDSKIH RESURSA UTJECE NA UPRAVLJANJE
KRIZOM

HOW THE LACK OF HUMAN RESOURCES AFFECTS CRISIS
MANAGEMENT

SAZETAK — Ovaj diplomski rad istrazuje vaznost ljudskih resursa u organizacijama, s
posebnim naglaskom na njihovu ulogu tijekom kriznih razdoblja. Ljudski resursi predstavijaju
kljucnu komponentu svakog poduzeca, jer su oni temeljni element u postizanju ciljeva
organizacije i osiguravanju njezine dugorocne odrzivosti. Rad objasnjava sto su ljudski resursi,
koja je njihova uloga unutar organizacije te kako njihov nedostatak moze negativno utjecati na
sve aspekte poslovanja. Posebna paznja posvecena je istrazivanju o utjecaju ljudskih resursa u
vrijeme krize, gdje se pokazuje kako adekvatno upravijanje ljudskim resursima moze pomoci
organizacijama da prebrode teska vremena i zadrzZe konkurentsku prednost. U radu se takoder
razmatraju izazovi s kojima se suocavaju menadzeri prilikom upravijanja ljudskim resursima,
kao i strategije koje mogu koristiti za poboljsanje radne ucinkovitosti i motivacije zaposlenika.
Unutar diplomskog rada predstavijena je anketa koja je provedena u periodu od 29. srpnja
2024. do 13. kolovoza 2024. godine. Rezultati ankete potvrdili su pretpostavke istraZivanja —
vecina sudionika prepoznala je znacaj ljudskih resursa u razvoju i uspjehu tvrtke. Anketa je
pokazala da su ljudski resursi kljucni za odrzavanje stabilnosti i rasta poduzeca, posebno u
kriznim situacijama, kada je potrebno brzo i ucinkovito djelovati. Zakljucno, rad istice da
upravljanje ljudskim resursima nije samo administrativna funkcija, vec¢ strateski vazan aspekt
koji mozZe znacajno utjecati na uspjeh organizacije, posebice u turbulentnim vremenima.
Preporuca se daljnje istrazivanje i edukacija na ovom podrucju kako bi se osigurao uspjesan

razvoj organizacija u buducnosti.

Kljucne rijeci: ljudski resursi, poslovanje, kriza, motivacija
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1. UVOD

Svakoga dana, budu¢nost na Covjekov put stavlja nove, teze 1 zahtjevnije izazove. Tim
svim izazovima se Covjek treba prilagoditi, djelovati u zajednici, zaradivati, druziti se,
promisljati. Covjekov rad utjeée na gospodarstvo te ga on pobolj$ava, a isto tako poboljsava i
kvalitetu Zivota u cijeloj zajednici. Klju¢ u uspjesnoj tvrtki stoji upravo u ljudima koji grade taj
uspjeh, oni su temelj dobrog poslovanja. U pronalasku prave osobe svakako postoje odredeni
¢imbenici koji utjecu na odabir poslodavca/ke, kao $to su njegova/zina vizija o buduénosti posla
kojim se bavi ili tvrtke kojom upravlja, zatim vrste persona kojima se zeli okruziti te spremnost
pojedinca u obrazovnom, ali i socijalnom smislu.

Upravljanje krizom predstavlja kljuéno podru¢je u vodenju organizacija, posebno u
danasnjem kompleksnom 1 dinami¢nom poslovnom okruzenju. Krize, bilo da su uzrokovane
prirodnim nepogodama, ekonomskim padovima, tehnoloskim incidentima ili ljudskim
pogreskama, mogu imati devastirajue posljedice na organizacije svih veli¢ina i industrija. U
takvim situacijama, ljudski resursi igraju presudnu ulogu u osiguravanju kontinuiteta
poslovanja, pruzanju podrske zaposlenicima i koordinaciji aktivnosti u kriznim uvjetima.
Medutim, nedostatak ljudskih resursa moze znacajno otezati proces upravljanja krizom,
smanjujuci sposobnost organizacije da se brzo i efikasno prilagodi promjenjivim uvjetima.
Odabir ove teme za diplomski rad proizlazi iz sve vece potrebe za razumijevanjem kako manjak
ljudskih resursa utjeCe na sposobnost organizacije da uc¢inkovito odgovori na krizne situacije.

Ovaj diplomski rad je podijeljen na Cetiri djela. Prvi dio rada govori opcenito o ljudskim
resursima, nabrojane su aktivnosti odjela ljudskih resursa, pojasnjeni nacini pribavljanja istih
te se govori o temeljima menadzmenta ljudskih resursa. Sadrzaj drugog poglavlja usmjeren je
na upravljanje krizom, navedene su faze upravljanja krizom, kakav je plan prije nastupanja
U tre¢em poglavlju naglasak je na manjku ljudskih resursa, navedene su mjere za sprjecavanje
manjka ljudskih resursa, takoder su navedeni 1 zadaci menadZera kod motiviranja zaposlenika
te su dani primjeri dvije poznate tvrtke koje su uspjeSno rijeSile problem manjka ljudskih
resursa. Naposljetku, kroz anketni upitnik ispitano je kako manjak ljudskih resursa utjeCe na

upravljanje krizom u poduzecu Intersnack Adria d.o.o.



2. OPCENITO O LJUDSKIM RESURSIMA

Pojam ljudskih resursa se moze definirati kao ukupnost znanja, vjeStina, kreativnih
mogucénosti, sposobnosti, odanosti i motivacije kojom raspolaze neka organizacija. To je sva
intelektualna i psiholoSka energija koju organizacija moze uloziti u postizanje svojih ciljeva i
razvoj poslovanja. Temeljna snaga svake organizacije su njezini ljudi, a klju¢ poslovnog
uspjeha lezi u nac¢inu na koji odabire 1 organizira svoje ljude. Rijetki lideri u organizacijama
prepoznaju potrebu za individualnim u¢enjem, odnosno osobnim razvojem pojedinaca. Voditel]
ljudskih resursa ima vaznu ulogu jer usmjerava, vodi, pronalazi rjeSenja i implementira
kvalitetne procese koji doprinose poboljSanju motivacije zaposlenika i ukupnom poslovnom
uspjehu cijele tvrtke (Grgurica, 2016). ,,Upravljanje ljudskim resursima odnosi se na
kontinuirani razvoj ljudi 1 ucinkovito koriStenje njihovih potencijala u svrhu povecanja
poslovne uspjesnosti. Spomenuta komponenta organizacijskog kapitala integralni je dio
organizacije i njezinog uspjeha jer o njoj ovisi realizacija svih poslovnih aktivnosti.*!

Za razliku od pojma radne snage koji se krece u okvirima zaposlenosti 1 nezaposlenosti ili
ljudskog kapitala koji je posredno ili neposredno limitiran ekonomskom vrijednosc¢u, ljudski
potencijali nisu ograni¢en pojam (Marceti¢, 2008).
Tek su nedavno organizacije i institucije prepoznale koncept ljudskih potencijala kao primarno
sredstvo postizanja uspjeSnosti, kvalitete, isplativosti, ucinkovitosti, ucinkovitosti,
djelotvornosti 1 ekonomicnosti u provedbi utvrdenih programa. Stoga odjel za ljudske resurse
ima Sirok spektar aktivnosti, a te aktivnosti su sljedece:
e ZapoSljavanje 1 pribavljanje (intervjuiranje, pribavljanje, testiranje, koordinacija
privremene radne snage),
e Obuka i razvoj (obuka menadzerskih vjestina orijentirana na uspjesnost, povecanje
produktivnosti),
e Kompenzacija (upravljanje satnicom i placom, opisi posla, menadzerska kompenzacija,
poticaji, procjena posla),
e Beneficije (osiguranje, upravljanje dopustom, mirovinski planovi, raspodjela profita,
planovi dionica),
e Usluge zaposlenicima, usluge (programi premjestaja, pomoc¢i usluge izmjeStaja -
outsourcing),

e (dnosi sa zaposlenicima 1 zajednicom (ispitivanje stavova, radni odnosi, publikacije,

! Dostupno na: https://www.ramiro.hr/upravljanje-ljudskim-resursima (08.08.2024.)



uskladivanje s radnim zakonima, disciplina),
e Dosjei osoblja (informacijski sustavi, biljeske),
e Zdravlje i zastita na radu (kontrole sigurnosti, testiranje na drogu, zdravlje, wellness),
e Strategijsko planiranje (medunarodni ljudski potencijali, predvidanje, planiranje,

spajanje i stjecanje)“ (Kuka, 2011:65).

Moze se zakljuciti kako ljudski resursi igraju klju¢nu ulogu u stvaranju i odrzavanju pozitivne
radne kulture, motiviranju zaposlenika i podrZavanju organizacijskih ciljeva.
Prema Sedlani¢ (2016) postoje tri glavne skupine u koje se mogu podijeliti ljudski resursi ili
potencijali neki organizacije, a to su:

e Jjudski resursi (menadzment i1 svi zaposlenici)

e tehnoloSko - organizacijski resursi (znanost, tehnika, tehnologija, informacije,

organizacija rada, itd)
e materijalno - financijski resursi (sirovine, materijali, energija, imovina, financijska

sredstva, itd).

Prema Ognjenovi¢ (2022) ljudski resursi imaju klju¢nu ulogu u suvremenim poduze¢ima. U
posljednje vrijeme, 1 na naSem trZiStu sve visSe raste znacaj pazljivog upravljanja ljudskim
potencijalima, jer poslodavci prepoznaju ovaj segment kao glavni alat za postizanje uspjeha,
kvalitete, produktivnosti i profitabilnosti. Bez kvalitetnih ljudskih resursa nijedno poduzece ne
moze posti¢i poslovni uspjeh niti ostvariti svoje ciljeve. Stoga, kvaliteta tih resursa direktno
utjece na poslovanje poduzeca, $to znaci da je od presudnog znacaja da poduzece ima ljudske
resurse koji su uskladeni s njegovim potrebama i ciljevima. Prema Kovacevi¢ (2016) ljudski
resursi smatraju zaposlenike kljuénim resursom organizacije, a njihova vrijednost raste kroz
kontinuirani razvoj. Stoga se odjeli ljudskih resursa usmjeravaju na unaprjedenje potencijala i
vjestina svakog pojedinca. Upravljanje ljudskim resursima odnosi se na strateski i dosljedan
pristup vodenju najvaznijeg resursa organizacije — ljudi koji rade u njoj, s ciljem postizanja
organizacijskih ciljeva. Kako navodi Romac (2016), ovaj proces uklju¢uje niz medusobno

povezanih aktivnosti, od kojih su najvaznije:

e planiranje potreba za radnim mjestima,
e objava otvorenih pozicija,
e pronalazenje kandidata,

e analiza poslova,



e regrutacija potencijalnih zaposlenika,
o selekcija kandidata

e integracija novih zaposlenika,

o obuka zaposlenika,

e razvoj zaposlenih,

e upravljanje uc¢inkom,

e upravljanje ponaSanjem,

e motivacija,

o uskladenost sa zakonskim propisima, otpusStanje zaposlenika.

Prema Jambrek i Pemi¢ (2008) upravljanje ljudskim potencijalima oznaCava znanstvenu
disciplinu, funkciju upravljanja u organizacijama i praksu te kakav je odnos prema ljudima u
organizaciji. U prakticnom smislu, tu nema znacajnih razlika jer, i jedni i drugi bave se
identicnim poslom. Medutim, u pojmovnom smislu moglo bi se govoriti o nekim razlikama.
Kada se koristi termin ‘potencijali’ on bi se trebao odnositi na nesto ‘Sto jo$ nije razvijeno’ ili
na nesto ‘Sto posjeduje kapacitet’ koji bi se mogao/trebao razvijati 1 razviti. U tom smislu,
pojam ‘potencijal’ navodi na neSto (osobu ili obiljezje) Sto bi se trebalo razvijati. A,
tek nakon §to se ta osoba razvije ili ‘ostvari svoj potencijal’ ili ‘realizira svoj potencijal’, bilo
bi prikladnije govoriti o ljudskim ‘resursima’. Sukladno tome, ljudski resursi bili bi osobe ili
obiljezja osoba koji su razvili svoje potencijale i, koji realiziraju ili primjenjuju svoje
potencijale. To bi bile osobe koje na temelju svojih razvijenih potencijala ostvaruju osobne ili

organizacijske ciljeve/rezultate.?

2 Dostupno na: https://kadrovihr.wordpress.com/sto-su-ljudski-resursi/ (08.08.2024.)



Slika 1. Potencijalni efekti obrazovanja

Organizaciiski efekti
- weta Zaposlenost

- potpuni kvalitet

- sinanjenje trodkava

- stvaranje vede wednasti
- weta fleksibinost

- povecanje inovatinosti

- uvodenje promena

- decentralizaciia

Fy

Individualni efekti Grupni efekti
- povecanje rachih sposobnosti Obrazovanie i razvoj - timski rad i saradnja
- stalna zaposlenost + ljudsKih potencijala # - autonomiia
- fleksibilnost i prilagocjivost - samokontrols
- wete zadovolistvo - fleksibilnost
- karijera - kvalitetniji odnos

r

Konacni efekti
- povedanje organizaciske i
individualne dobitit
- povecanje konkurentske
sposobnosti

Izvor: Bahtijarevié-Siber, F., Menadzment ljudskih potencijala, 1999., str. 725

Na slici 1. prikazani su mnogobrojni organizacijski i individualni potencijalni efekti
obrazovanja. Konaéni efekti se jednako odnose i na pojedince i na organizacije jer tako

poveéavaju dobitak i sposobnost i jednih i drugih (Bahtijarevi¢-Siber, 1999).

2.1. Temelji menadZmenta ljudskih resursa

Jednim od najvaznijih zadataka organizacija i institucija smatra se upravljanje ljudskim
resursima. S obzirom na to da su ljudski resursi, po samoj svojoj prirodi, specifi¢an resurs (za
razliku ostalih resursa), stoga je i menadzment ljudskih resursa specifi¢na djelatnost (Kuka,
2011 prema Bahtijarevi¢ — Siber, 1999:24-28). U ranim 80-tim godinama 20. stoljeéa se
pojavila koncepcija menadZzmenta ljudskih potencijala te je u svim aspektima zamijenila
dotadasnju koncepciju 1 funkciju personalnog menadZzmenta, odnosno personalne
administracije kako se ve¢ tada zvala. Sto se razlika ti¢e. one nisu bile samo pomodarske i
semanti¢ke nego u sustinskoj promjeni i primjeni u pristupu ljudskoj dimenziji organizacije
(Garaca, 2014 prema Sikavica i sur., 2008:208). ,,Interdisciplinarnost menadZzmenta ljudskih
potencijala se ocituje u potrebi suradnje i1 sudjelovanja stru¢njaka razliCitih profila i struke.
Povezano uz eklekti¢nost, za uspjesno upravljanje ljudskim potencijalima je potrebno ukljuciti
razliite grane znanosti. Psihologija daje teorije uc¢enja, motivacije, zadovoljstva, omogucéava

kvalitetnu selekciju zaposlenika i osigurava grupnu dinamiku, socijalizaciju zaposlenika i



rjeSavanje konflikata® (Gracan, 2019:6).

2.2. Zaposljavanje ljudskih potencijala

Kako bi uposlenici mogli odgovarati postavljenim zahtjevima, poduzece treba jasno
definirati potrebna radna mjesta prije njihovog zaposljavanja, Sto se odnosi na opis i zahtjeve
radnih mjesta, mjerila uspjesnosti, kriterije prijema na radno mjesta te organizacijsku strukturu
(Jaganjac, 2010). Prema Garaca (2014) uloga zapoS$ljavanja ljudskih resursa je stvoriti
potencijalnu ponudu novih zaposlenika kako bi ih organizacija mogla zaposliti kada je
potrebno. Prikupljanje ljudskih resursa definira se kao praksa ili aktivnosti koje provode
organizacije kako bi identificirale i privukle potencijalne zaposlenike. Aktivnosti pribavljanja

trebaju biti osmisljene tako da utjeCu na:

e broj ljudi koji se prijavljuju za poziciju
e vrstu ljudi koji se pribavljaju
e vjerojatnost da ¢e osoba koja se prijavljuje za

radno mjesto prihvatiti ponudeni posao (Garaca,

2014).

Proces planiranja identificira i preispituje ciljeve, misije, strategije i taktike unutar poslovnog
sustava. Rezultat procesa planiranja je plan, koji je organizirani sustav informacija i odlu¢ivanja
koji omogucuje buduci poslovni uspjeh. Zakljucujemo da je planiranje jedna od najvaznijih
funkcija svakog menadZmenta jer da je planiranje jednostavno, svi bi planirali i svi bi planovi

bili uspjesno provedeni. Ciljevi planiranja ljudskih resursa mogu se definirati kao:

e Privlacenje i zadrzavanje ljudi koji posjeduju kompetencije i1 vjestine koje zahtijeva
radna organizacija

e Predvidite probleme vezane uz manjak ili viSak zaposlenika

e Razvoj fleksibilne i dobro obucene radne snage, koja pomaze organizaciji da razvije
sposobnost brze prilagodbe promjenama u okruzenju

e Zadrzavanjem 1 razvojem zaposlenika moZe se smanjiti ovisnost organizacije o

vanjskim utjecajima okoline



e Maksimalno iskoristiti ljudske resurse uvodenjem fleksibilnog sustava rada. Ciljevi bi
trebali biti u skladu s politikom organizacije, mjerljivi i1 specifi¢ni te uzeti u obzir

zadovoljstvo organizacije 1 korisnika (Ognjenovic¢, 2020).

Prema Garaca (2014) pojavi li se prazno radno mjesto, potrebno je imati nekoliko dovoljno
kvalificiranih kandidata izmedu kojih ¢e se odabrati, stoga je cilj programa pribavljanja

osigurati te kandidate.

2.3. Opca strategija pribavljanja ljudskih resursa

Opca strategija pribavljanja treba prethoditi procesu selekcije 1 pribavljanja, a ona se
temelji na strategiji 1 misiji organizacije i izvire iz opce poslovne 1 menadzerske filozofije i
orijentacije kroz koju se operacionalizira filozofija 1 misija ljudskih potencijala i odreduje
temeljni odnos prema ljudima i njihovim (Garaga, 2014 prema Bahtijarevi¢ — Siber, 1999).
Isto tako opca strategija pribavljanja usmjerava cijeli proces pribavljanja i selekcije jer
odreduje:

o _ Kakve ljude zeli organizacija
e Hoce li ih traziti unutar ili izvan organizacije
e Hoce li ljude prilagodavati poslu ili posao ljudima
e Hoce li preferirati individualiste ili ,,timske* igrace
e Koji se kriteriji 1 instrumenti koriste u selekciji® (Garaca, 2014:225)
Danas je sve viSe poduzeca u potrazi za ljudima koji su snalazljivi, komunikativni, inovativni i

sli¢no, dok su konkretna znanja u drugom planu (Garaca, 2014).

2.4. Pribavljanje ljudskih potencijala iznutra

Unutarnje pribavljanje cilja na potencijal koji se nalazi unutar tvrtke koja trazi nove
zaposlenike. Istaknuto je kako je potrebno pratiti zaposlenike, razvijati njihove sposobnosti, te
ljude koji su trenutno u tvrtki koristiti za zadovoljavanje buduc¢ih potreba, kako biste znali
trebate li pronaci zaposlenike izvan tvrtke (Kis, 2018 prema Obranovi¢ i sur. 2015). Isti¢u da
¢e se takvim pristupom smanjiti nepotrebni troSkovi pronalaska novih zaposlenika, a postojeci
zaposlenici ¢e se osjecati motiviranima za nastavak rada jer su njihove sposobnosti prepoznate
(Kis, 2018 prema Vuji¢ 2006). Postoje tri nacina pribavljanja ljudskih potencijala iznutra, a to

su:



o unutarnje oglasavanje slobodnih radnih mjesta - to se moze obavljati putem
oglasnih ploc¢a, organizacijskih dijagrama, a uklju¢uje ne samo nova radna mjesta,
vec¢ 1 sva unapredenja 1 transfere. Oglasavanju obi¢no prethodi vanjsko oglasavanje
kroz odredeno vrijeme 1 ono mora biti poznato 1 dostupno svim zaposlenicima

e preporuke menadzera - Oni su vazan izvor informacija o zaposlenicima, posebice

onima kojima neposredno rukovode. Njihovi zadaci vezani uz interni proces nabave

su:
-Obavijestiti  zaposlenike o novim prilikama ¢im se pojave
radno mjesto 1 posao
-Davati informacije i1 savjete o moguc¢nostima suradnika te preporuke za
sloZenije poslove koje mogu odradivati

-Otkrivati talente 1 kandidate za rukovodeca mjesta
e informacije i prijedlozi odjela ljudskih resursa - na temelju sustava informacija i

evidencije zaposlenika, odjeli mogu identificirati 1 preporuciti kvalificirano osoblje

(Garaca, 2014).

Sto se ti¢e prednosti unutarnje metode pribavljanja, tu se mogu navesti brzina i niski troskovi,
poznavanje kandidata dok ujedno kandidat poznaje okolinu te mu je onda potrebno puno manje
vremena za prilagodbu. Takoder, unutarnje metode poti€u ugodnu radnu atmosferu i
motiviranju ostale zaposlenike na usavrSavanje i razvoj. Negativne strane bi bile manjak

inovativnosti, moguc¢nost konflikata te slabije promjene u poduze¢u (Hampovcan, 2020).

2.5. Pribavljanje ljudskih potencijala izvana

Nakon §to se obavi unutarnje pribavljanje, a nije se nasao zaposlenik koji ima sve
sposobnosti za trazeno radno mjesto, krece se u vanjsko pribavljanje ljudskih potencijala. Isti¢e
se kako je vanjska ponuda potencijalnih kandidata znatno ve¢a od unutarnjeg pribavljanja. Tako
se u vanjskoj okolini nalaze osobe ¢ije sposobnosti poprimaju §iri spektar znanja za razliku od
trenutnih zaposlenika u organizaciji €iji je spektar sposobnosti viSe-manje usmjeren samo na
trenuta¢ni nacin poslovanja (Ki§, 2018 prema Vuji¢, 2006). Za pribavljanje ljudi izvana

organizacije se moze sluziti raznim metodama, tehnikama 1 izvorima, a neke od njih su:

e Oglasavanje - zasigurno jedna od naj¢escih 1 najpopularnijih metoda pribavljanja

ljudi izvana. Uspjesno pribavljanje putem oglasa odgovara na pitanja: Sto Zelimo
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posti¢i? Koga Zelimo privuéi? Sto treba obuhvaéati poruka? Mediji oglagavanja
mogu biti: dnevni i tjedni tisak, radio i televizija, izravna posta

e [zravme prijave postom ili osobno - naj¢esce su izvor kandidata, posebice za manje
slozene poslove. Takav oblik pribavljanja sve viSe koriste strane tvrtke i njihova
predstavnistva u Hrvatskoj, a rjede objavljuju oglase. Suvremene organizacije
poti¢u praksu izravnog osobnog javljanja kandidata zainteresiranih za posao u
njihovom poduzecu

e Agencije za zaposljavanje - uobicajeno se dijele u dvije vrste, drzavne 1 privatne.
Zbog vaznosti politike zaposljavanja 1 rjeSavanja problema nezaposlenosti, ali 1
zbog zadovoljavanja potreba poduzeca, u vecini zemalja postoje javne, odnosno
drzavne institucije za zaposSljavanje. U Hrvatskoj je to Zavod za zaposljavanje
Hrvatske 1 institucija Ministarstva rada i socijalne skrbi koja obavlja mnoge
funkcije vezane uz zaposlenje. Kako u svijetu tako se 1 u Hrvatskoj otvaraju 1
privatne agencije koje obavljaju poslove pribavljanja

e Obrazovne institucije - fakulteti 1 sveuciliSta Cest su izvor pribavljanja talenata i
kandidata za menadzerske i profesionalne razine poslova

e Suvremene metode i izvori - odnose se na koriStenje modernih informatickih i
komunikacijskih tehnologija. Internet postaje sve ¢eS$¢i nain oglaSavanja i

prikupljanja podataka o potencijalnim zaposlenicima (Garaca, 2014).

Prema Hampovcan (2020) prednost eksternog pribavljanja, odnosno vanjskog je u tome §to je
na raspolaganju veci broj ljudi, u poduzece su uvodi 'svjeza' osoba koja ima drukcije ideje i
druk¢iji nacin razmisljanja, a sukladno tome se poticu 1 promjene. Kao nedostatak ovoj metodi
moze se istaknuti veca koli¢ina utroSenog vremena i energije, kako za pronalazak, tako i za
prilagodbu nove osobe. Uz to, moze se 1 stvoriti negativna energija medu postojecim
zaposlenicima koji misle da zasluzuju odredeni posao. ,,KoriStenjem ovih metoda vanjskog
pribavljanja ljudskih potencijala znatno je olakSano pronalazenje posla, za razliku od kucanja
,,0d vrata do vrata®. Informiranjem o pravilnom nacinu koristenja metoda, put do odgovarajuceg

zaposlenja brzi je 1 jednostavniji (Ki§, 2018:19).



3. UPRAVLJANJE KRIZOM

Prema Kadlec (2021) proces upravljanja krizom zahtjeva primjenu razli¢itih znanja,
vjestina 1 iskustava, a to se odnosi na odnose s medijima, donosenje odluka, proucavanje
okoline, procjene rizika, kriznog komuniciranja, strateSkog planiranja, ocjenjivanja te
upravljanja ugledom. Sto se ti¢e krize i kriznih situacija, one dolaze neocekivano i iznenada te
svojom pojavom mogu prouzro¢iti katastrofalne posljedice u svakoj organizaciji te iz toga
razloga veliku paznju treba usmjeriti prema kriznom menadzmentu koji izdvaja poduzeca koja
¢e mo¢i prevladati krizu, od onih koji nece. Vazno je za istaknuti kako sama pojava krize remeti
poslovanje, isto tako moze nastetiti ugledu poduzeca te negativno djeluje na financije. Uloga
kriznog menadZmenta je da poduzima niz koraka 1 mjera koje ¢e poduzecu olaksSati da se nosi
s takvim dogadajem.? Prema nekim istraZivanja, u ak 80% slucajeva se veéina struénjaka slaze
da je uzrocnik krize lo§ menadzment. Razlog tome je $to su na pozicijama menadzera ¢esto
osobe koje nisu sposobne obavljati taj posao na ispravan nacin. Jedna od klju¢nih zadataka
menadzmenta je odnos s ljudima. Ako su troSkovi proizvodnje visoki, a kvaliteta nije dovoljna,
onda kupci nisu zadovoljni i to je sve problem ljudi.* ,Jako se nikad ne oéekuju, krize se
dogadaju i njihova pojava je ¢es¢a nego li se to Zeli prihvatiti. Mogu biti interne, unutar samog
poduzeca, nastale iz brojnih internih razloga poslovanja, ljudi, odnosa, losih odluka..., a mogu
biti eksterne, na koje pojedinac nema utjecaja, a mogu postati krize svjetskih razmjera i utjecati
na cijele ekonomije, ugroziti poslovanje brojnim poduzec¢ima sto znaci da ¢e u konacnici ugasiti
brojna radna myjesta, narusiti Zivotni standard ljudi pa ¢ak i ugroziti egzistenciju brojnim

obiteljima.*

Upravljanje incidentima, prevencija, upravljanje kriznim situacijama i krizno
komuniciranje predstavljaju kompleksne 1 klju¢ne izazove s kojima se svaka tvrtka ili
organizacija moze suociti tijekom svog poslovanja. Ovi izazovi zahtijevaju pazljivo planiranje
i stratesko razmisljanje kako bi se osigurala pravovremena i ucinkovita reakcija. Osnova
uspjeSnog upravljanja incidentima i1 krizama lezi u proaktivhom pristupu. To ukljucuje
smanjenje vjerojatnosti pojave incidenata kroz implementaciju preventivnih mjera, kao sto su

stalni nadzor 1 procjena rizika. Takoder, bitno je identificirati i eliminirati uzroke koji mogu

dovesti do incidenata, te razviti strategije za brzo i u¢inkovito rjesavanje njihovih posljedica.®

3 Dostupno na: https://rada.hr/menadzment-i-poslovna-kriza/ (08.08.2024.)

* Dostupno na: https://krugovi.hr/prepoznavanje-poslovnih-kriza/ (08.08.2024.)

3> Dostupno na: https://Ims.edukacije.hr/course/e-zbirka-kriza-kao-prilika/lessons/sto-je-kriza/ (08.08.2024.)
¢ Dostupno na: https://equestris.hr/prevencija-i-upravljanje-krizama/pillar-prevencija-i-upravljanje-kriznim-
situacijama/ (08.08.2024.)
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3.1. Plan prije krize

Planiranje komunikacije zapocinje identifikacijom potencijalnih kriznih situacija. Ovaj
korak ukljucuje analizu trenutnog stanja koje bi moglo prerasti u krizu, pregled prethodnih
kriznih situacija s kojima se poduzece ve¢ suocavalo i koje bi se mogle ponoviti, te evaluaciju
planiranih aktivnosti poduzeca. Izrada karte mogucih kriza, uzroka i posljedica, zajedno s
pracenjem relevantnih dogadaja i procesa u okolini, znacajno ¢e unaprijediti uc¢inkovitost
komunikacije tokom krize. Priprema za kriznu komunikaciju obuhva¢a nekoliko klju¢nih
aktivnosti prije nego kriza nastupi. To ukljucuje predvidanje i prepoznavanje mogucih kriznih
situacija, formiranje kriznog komunikacijskog tima i1 osposobljavanje njegovih c¢lanova,
identifikaciju kljucnih dionika 1 javnosti koje ¢e biti ukljucene u kriznu komunikaciju, te razvoj
komunikacijske strategije i taktika (Sesti¢, 2019). Takoder, vazno je uspostaviti u¢inkovite
komunikacijske kanale za interne 1 eksterne dionike, smanjiti moguce Stete na ugledu poduzeca,
testirati 1 prilagoditi komunikacijski plan, odabrati 1 obuciti glasnogovornika, pripremiti krizni
komunikacijski centar, kao 1 izraditi kontrolnu listu za mogucu krizu te prikupiti kljucne
informacije o poduzec¢u. Premda je tesko predvidjeti to¢no kada ¢e kriza nastati, poduzec¢e moze
unaprijed pripremiti odgovarajuce reakcije. Klju¢ je u izboru pravih osoba za upravljanje
krizom i pravilnoj komunikaciji kako bi se ublaZile posljedice.” Prema Sesti¢ (2019) kriteriji
za odabir tih osoba ukljuCuju sposobnost opazanja, intuiciju, stru¢nost u odredenim
funkcionalnim podrucjima, spremnost na preuzimanje dodatne odgovornosti, razvijeno logi¢ko
razmi$ljanje, odlu¢nost i sposobnost o€uvanja smirenosti u stresnim situacijama. Najefikasnija
krizna strategija za organizaciju je ona koja ne samo da identificira uzroke nastanka krize, ve¢
takoder pruza konkretne prijedloge za njihovo otklanjanje ili minimiziranje njihovog utjecaja
na rad organizacije. Potrebna je izrada komunikacijske strategije zbog neucinkovite
komunikacije s vanjskim dionicima, nezadovoljavaju¢e unutarnje komunikacije, nedostatka
modela za prikupljanje 1 procjenu informacija, te neiskoriStenih komunikacijskih resursa.
Komunikacijska strategija integrira sve komunikacijske resurse, omogucava nadzor i
unapredenje svih komunikacijskih aktivnosti, te ciljanim javnostima Salje jasne poruke o
poduzetim mjerama unutar organizacije. Prema Jugo (2015) priprema za kriznu komunikaciju
moze se poboljSati ne samo kroz strateSko planiranje, ve¢ 1 kroz definiranje potencijalnih
kriznih javnosti, Sto olakSava fokusiranje komunikacije. Ostale kljucne aktivnosti ukljuc¢uju

uspostavljanje redovitih odnosa s javno$¢u, formiranje pripremljenog kriznog tima, izgradnju

7 Dostupno na: https://razvoj.gov.hr/ (08.08.2024.)
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saveznika 1 osposobljavanje 1 obrazovanje osoba koje komuniciraju s vanjskim okruzenjem.

Prije izbijanja krize, vazno je razviti sveobuhvatnu strategiju kriznog komuniciranja koja ¢e

omoguciti organiziran i u¢inkovit odgovor na krizne situacije.

3.2. Faze upravljanja krizom

Proces ovladavanja krizom predstavlja klju¢nu komponentu u sveukupnom upravljanju

krizom, koja se mozZe definirati kao koordinirani napor da se minimiziraju negativni u¢inci krize

na organizaciju ili drustvo. Ovaj proces podrazumijeva dubinsko restrukturiranje kako bi se

osigurala stabilnost i oporavak, pri ¢emu se pazljivo analiziraju trenutne okolnosti i

identificiraju kljucni izazovi s kojima se organizacija suocava. Na temelju tih analiza razvijaju

se razlicite koncepcije restrukturiranja koje se potom implementiraju kroz konkretne aktivnosti

obnove. Upravljanje krizom obuhvaéa vise medusobno povezanih faza, od kojih svaka ima

svoju specifi¢nu ulogu u smanjenju utjecaja krize i osiguravanju dugoro¢nog oporavka:

Prevencija — ova faza ukljucuje mjere koje organizacija poduzima kako bi izbjegla
krizne situacije. Prevencija zahtijeva proaktivan pristup, §to podrazumijeva stalnu
analizu rizika, jacanje unutrasnjih kontrola i provodenje strategija koje smanjuju
vjerojatnost nastanka krize. UspjeSan preventivni rad omogucava organizaciji da
prepozna potencijalne prijetnje 1 poduzme potrebne korake da ih eliminira ili
umanji.

Rana spoznaja — prepoznavanje rane faze krize ili njenih prvih znakova klju¢no je
za uspjes$no upravljanje krizom. Ova faza obuhvaca monitoring i prikupljanje
informacija koje ukazuju na moguce prijetnje. Brzo prepoznavanje nagovjestaja
nadolazece krize omogucava organizaciji da reagira pravovremeno i da pripremi
odgovarajuce strategije za suocavanje s krizom.

Ovladavanje —nakon §to je kriza identificirana, sljedeci korak je ublaZavanje njenih
posljedica. Ovladavanje krizom ukljucuje primjenu hitnih mjera koje imaju za cilj
minimizirati Stetu i stabilizirati situaciju. U ovoj fazi klju¢no je ucinkovito
upravljanje resursima, kao i koordinacija izmedu razli¢itih dijelova organizacije
kako bi se smanjio utjecaj krize.

Obnavljanje — nakon §to su akutne faze krize prevladane, slijedi faza obnove koja

se fokusira na uklanjanje negativnih posljedica krize. Obnavljanje moZze ukljucivati
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razli¢ite aktivnosti, od restrukturiranja organizacijskih procesa do obnove oste¢ene
infrastrukture. Cilj ove faze je vracanje organizacije u stanje prije krize ili, u nekim
slu¢ajevima, postizanje novog, stabilnijeg stanja.

o UCcenje iz krize — posljednja faza upravljanja krizom ukljucuje analizu svih dogadaja
i postupaka koji su se dogodili tokom krize. Ucenje iz krize obuhvata identificiranje
greSaka, ali 1 prepoznavanje uspjesnih strategija koje su se pokazale efikasnima. Na
temelju tih saznanja, organizacija implementira mjere trajnog preventivnog
djelovanja, ¢ime smanjuje rizik od ponavljanja slicnih kriznih situacija u
buduénosti. Ova faza je kljucna za izgradnju otpornosti i sposobnosti organizacije

da se prilagodi budu¢im izazovima (Kadlec, 2021).

Slika 2. Temeljne zadacée i poslovi u procesu upravljanja u kriznim uvjetima

Nastanak
Kriznog
stanja

3. Reagiranje
(pruzanje pomoci, zastitai
spasavanje)

-
2. Pripravnost Q

(planiranje, organiziranje,
uvjezbavanje , pripremanje)

" 4, Sanacija
u (rehabilitacija i obnowva)

1.Preventivne mjere
(procjena rizika i posljedica,

normativa i gl.)

KRIZNOG STANJA -

Izvor: https.//vvg.hr/o-studijima/strucni-studiji/upravljanje-u-kriznim-uvjetima/ (08.08.2024.)

Na slici 2. shematski su prikazane temeljne zadace 1 poslovi u procesu upravljanja u kriznim
uvjetima. U srediStu sheme nalazi se krug koji predstavlja sredi$nji koordinacijski centar,
simboliziraju¢i glavnu tocku donoSenja odluka. Oko ovog sredi$njeg kruga nalaze se Cetiri
kljucne zadace, prikazane u obliku manjih krugova. Shematski prikaz takoder ukljucuje strelice

koje pokazuju uzajamne veze i tokove informacija medu razli¢itim zadacima.
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3.3. Komunikacija tijekom krize

U vrijeme krize posebno je vazna interna komunikacija. Jedan od naj¢es¢ih izazova s
kojima se tvrtke suocavaju je Sutnja internih dionika. Dobar komunikator trebao bi imati
ravnotezu izmedu vjerodostojnosti i odnosa povjerenja. Zakljuc¢ak nas dovodi do ¢injenice da
koliko god odnosi unutar poduzeca bili dobri 1 uspjesni, ako zaposlenici nemaju povjerenja,
poduzece je u opasnosti. Za upravljanje krizom potrebno je mnogo informacija o tome §to se
dogodilo, kada se dogodilo i tko je bio ukljucen u incident. Takva komunikacija moze biti
moguca 1 u€inkovita ako svaki zaposlenik u poduzecu ¢im se pojavi neki znak krize ili
dogadaja koji bi do nje doveo zna prave okolnosti incidenta, kome se informacija prenosi,
kako usmyjeriti u buduénosti tijekom krize (Tomié¢, 2021). Prema OrSoli¢ (2023) razvoj
internetskih komunikacija pomaze boljoj interakciji i razumijevanju izmedu zaposlenika i
uprave, Sto direktno dovodi do vece lojalnosti zaposlenika samoj tvrtki. Ako to nije slucaj,
tada zaposlenici o kriznim situacijama u poduzecu ¢esto doznaju samo iz masovnih medija ili
putem raznih nesluzbenih pric¢a i glasina. Ova neinformiranost moze imati ozbiljne posljedice,
jer kada zaposlenici nisu pravovremeno i to¢no obavijesteni o situaciji, to moze znacajno otezati
rjeSavanje krizne situacije. Neadekvatno informiranje zaposlenika moze dovesti do pogreSnih
interpretacija, stvaranja dodatne nesigurnosti 1 smanjenja povjerenja u vodstvo. S obzirom na
to, uprava poduzeca mora aktivno raditi na poticanju osjecaja zajedniStva medu radnicima, kako
bi ih ukljucila u rjeSavanje krize kao tim. Transparentnost i otvorena komunikacija kljucni su
za stvaranje jedinstvene fronta u suocavanju s krizom. Kroz redovito i jasno informiranje,
zaposlenici mogu bolje razumjeti situaciju i biti u moguénosti donijeti informirane odluke koje
mogu pomo¢i u rjeSavanju problema. Bulaji¢ (2010) isti¢e kako neuspjeh u prepoznavanju i
adresiranju potencijalnih problema unutar tvrtke moze dovesti do situacije u kojoj mediji
preuzimaju kontrolu nad kriznim upravljanjem. U takvom scenariju, tvrtka gubi kontrolu nad
informacijama i na¢inom na koji se kriza prikazuje javnosti. Mediji mogu stvarati narative koji
nisu nuzno to¢ni ili konstruktivni, ¢ime dodatno pogorSavaju situaciju i smanjuju povjerenje u
tvrtku. Stoga, proaktivan pristup u upravljanju krizom, uz pravilan i pravovremen informativni

tok unutar poduzeéa, je neophodan za oCuvanje stabilnosti i reputacije organizacije.
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Slika 3. Funkcije komunikacije

KONTROLIRANJE MOTIVIRANIE
(standardna razina kontrole nad (stimuliranje zaposlenika
¢lanovima orgamizacije) i..feedback™)

™

FUNKCIJE
KOMUNIKACIJE
EMOCIONALNO INFORMIRANIE
IZRAZAVANIE (omoguéavanje (prijenos podataka
izraZavanja osjecaja zaposlenika u nuZan za odluéivanje)
socijalnoy interakeiji)

Izvor: Robbins, P. S., Judge, A. T.: Organizacijsko ponasanje, 12. izdanje, Mate d.o.o., Zagreb, 2009.,
str. 368-369.

Prema navodenju Sesti¢a (2019), komuniciranje u kriznim situacijama bi se trebalo temeljiti na

ovim aktivnostima:

e provjera je li se dogadaj zaista dogodio

e davanje prve informacije javnosti 1 uspostaviti neophodne kontakte sa
zainteresiranim stranama

e odgovore na pitanja zasto se neSto dogodilo i §to se poduzima (aktiviranje plana u
sluc¢aju kriznog djelovanja)

e organizaciju djelovanja kriznog menadzmenta u prikupljanju informacija, pripremi
informacija i dobivanje suglasnost za njihovo davanje

e davanje detaljnih informacija javnosti putem odabranih mreza i kanala

e kontinuirano prikupljanje 1 obradivanje informacija, informiranje javnosti i

sumiranje dogadaja.

Moze se zakljuciti kako je komunikacija tijekom krize klju¢na za ucinkovito upravljanje

situacijom i minimaliziranje Stete.
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3.4. Krizni tim

U pretkriznoj fazi, klju¢an korak u osiguravanju spremnosti organizacije za suocavanje s
potencijalnim kriznim situacijama je formiranje tima ljudi. Krizni tim nije samo skupina
pojedinaca koja je okupljena, ve¢ strateski odabrana grupa stru¢njaka ¢ija je uloga da, u
trenucima visokog pritiska 1 neizvjesnosti, donosi brze i ucinkovite odluke koje ¢e zastititi
organizaciju. S obzirom na to da je priroda krize cesto nepredvidiva, vazno je imenovati ¢lanove
kriznog tima unaprijed, Sto omogucuje organizaciji da bude proaktivna, a ne reaktivna, u
suocavanju s krizom. Ipak, jednako je vazno kao i samo imenovanje ¢lanova tima osigurati da
oni nauce raditi zajedno, razviju medusobno povjerenje 1 sposobnost da ucinkovito
komuniciraju 1 donose odluke pod pritiskom. Sastav kriznog tima obi¢no ukljucuje
profesionalce iz razlicitih odjela unutar organizacije, ¢cime se osigurava Sirok spektar vjestina i
ekspertiza potrebnih za cjelovito razumijevanje i rjeSavanje razli€itih aspekata krize. Najces¢i
¢lanovi kriznog tima dolaze iz odjela za odnose s javnoS¢u, osiguranja, financija, pravnih
poslova i ljudskih resursa (Mihalin€i¢, 2018). Prema Dudakovi¢ (2023) svaki od ovih odjela
donosi specifi¢ne vjestine i perspektive koje su neophodne za sveobuhvatan odgovor na krizu
—od pravnih savjeta i financijske procjene Stete, do upravljanja javnom percepcijom. Tim se ne
sastoji samo od stru¢njaka u svojim poljima, ve¢ i od pojedinaca koji moraju biti sposobni raditi
zajedno kao kohezivna cjelina. Timski rad, koji uklju¢uje koordiniranu 1 sinergijsku akciju.
Osim stru¢nosti, ¢lanovi kriznog tima moraju biti komunikacijski obuceni, pouzdani i potpuno
predani svojoj ulozi. ,,Tim ili onaj ¢lan koji je ukljucen u kriznu intervenciju treba definirati
problem, a u isto vrijeme biti izvor empatije, prihvacanja i podrske. Bitno je pojedincu pruziti
i fizicku i psihi¢ku sigurnost nakon kriznog dogadaja. Clanovi tima koriste se raznim
psihoterapijskim tehnikama kako bi pomogli ljudima da se lakSe i bolje nose sa krizom i
posljedicama kriznog dogadaja. Posebice kada su u pitanju velike traume - poput smrti.“® U
kriznim situacijama, jasna i precizna komunikacija, kako unutar tima, tako i prema vanjskim
dionicima, moze biti klju¢na za uspjeh ili neuspjeh odgovora na krizu. Tim mora funkcionirati
kao jedinstvena jedinica, gdje se svaki ¢lan oslanja na vjestine 1 znanje drugih, $to omogucuje
da organizacija funkcionira da brzo i u¢inkovito reagira, minimizirajuci negativne posljedice.

Na kraju, oslanjanje na timski pristup, umjesto na individualne napore, povecava vjerojatnost

8 Dostupno na: https://www.ramiro.hr/baza-znanja/tim-za-krizne-intervencije (09.08.2024.)
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da ¢e organizacija biti samo bolje pripremljena za krizu, ve¢ i sposobnija da na nju adekvatno

odgovore (Pletenec, 2013).
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4. MANJAK LJUDSKIH RESURSA

U danasnje vrijeme, svi zaposleni u ljudskim resursima se susrecu s golemim problemima
na koje uglavnom nemaju utjecaja, a ni velike mo¢i odluc¢ivanja. Danasnji demografski trendovi
(npr. odlazak starijih u mirovinu, a nema novih stru¢nih kadrova da ih zamjene) se ne gledaju
s dovoljnom hitnos$¢u, a predstavljaju ¢esto neshvacene probleme. Istodobno, veliki problem je

manjak struénih kadrova, a najvise se to odnosi na tehni¢ka podrugja.’

4.1. Mjere za sprjecavanje manjka ljudskih resursa

Motivacija je jedna od kljuc¢nih funkcija u¢inkovitog upravljanja ljudskim potencijalima.
Bez adekvatne motivacije, zaposlenici ne¢e davati svoj puni doprinos, §to Cesto dovodi do
smanjene produktivnosti, nezainteresiranosti za razvoj i uspjeh organizacije te manja
povezanost zaposlenika s organizacijom. Stoga je vazno odrzavati zaposlenike motivirane kako
bi se ostvarili organizacijski ciljevi, povecalo zadovoljstvo te zadrzalo kvalitetno osoblje unutar
organizacije. Motivacijski sustav ima za cilj osigurati Cetiri klju¢na segmenta: privlacenje i
zadrzavanje najkvalitetnijih kadrova, poticanje izvrsnosti u radu i postizanje visokih standarda,
poticanje kreativnosti i unapredenje poslovanja te osiguranje identifikacije zaposlenika s
organizacijom i poticanje interesa za kontinuirani razvoj i uspjeh (Plukavec. 2023). Motivacija
zaposlenika se odnosi na psiholoski proces koji ljude pokre¢e na djelovanje. Postoje dva tipa
motivacije, intrinzicna i ekstrinzicna motivacija.'’ Intrinzicna motivacija se odnosi na
motivaciju koja izvor ima u samoj osobi kao odgovor na potrebe pojedinca (npr. radoznalost,
potreba za znanjem, osjec¢aj rasta i razvoja itd.). Na nju ne utjece toliko okolina zato $to ona
proizlazi iz unutarnjih potreba pojedinca. Upravo zato ona duZze traje, odnosno aktivnosti koje
su ishod intrinzi¢ne motivacije ljudi duZe i kvalitetnije obavljaju.!! Ekstrinzicna motivacija se
odnosi na ponaSanje zasnovano na nagradi. Kod nje se nagrade ili neki drugi poticaji (npr.
pohvala, slava, novac) koriste kao motivacija za odredene aktivnosti. U odnosu na intrinzi¢nu,

2

ekstrinzi¢nu poti¢u vanjski faktori.'”” ,Motivacija zaposlenika predstavlja vaznu sliku

° Dostupno na: https://daliborkunic.medium.com/5-prepreka-u-upravljanju-ljudskim-resursima-ebe23fbbabdc
(09.08.2024.)

19 Dostupno na: https://selekcija.hr/2019/06/tajna-motivacije-zaposlenika/ (09.08.2024.)

! Dostupno na: https://krenizdravo.dnevnik.hr/zdravlje/psihologija/intrinzicna-motivacija-sto-je-i-kako-je-
povecati (09.08.2024.)

12 Dostupno na: https:/hr.lifehealthdoctor.com/what-is-extrinsic-motivation-and-is-it-effective-20780
(09.08.2023.)
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organizacije. Sto su pozitivnije aktivnosti ljudskih resursa, to su rezultati organizacije bolji.
Upravljanje ljudskim resursima, izmedu ostalog, obuhvaca odrzavanje visoke motivacije
zaposlenika“ (Ugarkovi¢, 2019:10). Vazno je pristupiti svakom zaposleniku individualno i
utvrditi §to se moZe poboljsati kako bi radna atmosfera bila jo$ bolja.!* Ugenje je dinamican
proces kroz koji pojedinac stjece znanje, razvija vjestine i oblikuje navike, uz usvajanje klju¢nih
stavova i vrijednosti. U danaSnjem, sve viSe konkurentnom  druStvu, znanje je postalo
najvaznija kompetencija koju pojedinac moze posjedovati, a ujedno i presudan izvor uspjeha
za svako poduzece. S obzirom na to da se znanje brzo mijenja i zastarijeva, neophodno ga je
kontinuirano nadogradivati i proSirivati. Svjesna te potrebe, poduzeca sve viSe ulazu u stalnu
edukaciju i usavrsavanje svojih zaposlenika, prepoznajuéi to kao klju¢nu strategiju za osvajanje
veceg udjela na trzistu i stjecanje dugoro¢ne konkurentske prednosti. Ulaganje u znanje ne samo
da povecava individualnu uc¢inkovitost zaposlenika, ve¢ i osnazuje cjelokupnu organizaciju,
omogucujuci joj da se prilagodi promjenama i inovira u sve zahtjevnijem poslovnom okruzenju
(PiSkorjanac, 2023). ,,Nagradivanje zaposlenika za dobre rezultate i ucinkovito rjeSavanje
poslovnih zadataka pomaze u rjeSavanju brojnih problema vezanih uz podrucje ljudskih
resursa. Uz to, kvalitetan sustav nagradivanja povecava i motivaciju zaposlenika. Upravo zato,
svaka tvrtka treba razviti kvalitetnu strategiju nagradivanja koja obuhvaca i materijalne i
nematerijalne nagrade.“'* Dvije su temeljne kategorije nagradivanja kada je rije¢ o
prepoznavanju i motiviranju zaposlenika: materijalni i nematerijalni poticaji. Uz konkurentnu
plac¢u koja odrazava njihov marljiv rad, zaposlenici takoder mogu dobiti dodatnu naknadu u
obliku bonusa, poticaja i drugih varijabilnih komponenti svoje zarade kao priznanje za njihov
izniman ucinak (Miokovi¢ Kapetani¢ i PleSa Pulji¢, 2022). Koncept fleksibilnog radnog
vremena postaje sve popularniji u danasnjem poslovnom svijetu kao vrlo omiljena metoda
organizacije rada. Ovaj inovativni pristup daje zaposlenicima slobodu da prilagode svoj radni
raspored kako bi se prilagodili osobnim i obiteljskim obavezama, §to rezultira znatnim
povecanjem motivacije i ukupnog zadovoljstva poslom. Jedna od primarnih prednosti
fleksibilnog radnog vremena je povecanje produktivnosti koje pruza. Kada zaposlenici dobiju
slobodu odabira rasporeda koji je u skladu s njihovim osobnim ritmovima i odgovornostima,
oni su skloniji biti motiviraniji 1 u¢inkovitiji u dovrSavanju svog posla. Nadalje, smanjenje

stresa koje dolazi s uskladivanjem profesionalnih i osobnih obaveza moze imati pozitivan

13 Dostupno na: https://proprium.hr/motivacija-kod-zaposlenika/ (09.08.2024.)
!4 Dostupno na: https://www.gooma.biz/nagradivanje-zaposlenika/ (09.08.2024.)
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ucinak na psihi¢ko i fizicko blagostanje zaposlenika, u konac¢nici poboljSavaju¢i njihov

udinak u uredu.' Na slici 4. ée biti prikazane &etiri osnovne skupine motivacije zaposlenika.

Slika 4. Ciljevi motivacije ljudskog potencijala

CILIEVI MOTIVACIE

priviatenje i zadriavanje ceiguran i stalan razvoj
najkvalitetnijih [judi imt=resa i uspjsha
organizadije

r—L’ poticanje kreathvnosti i
unapredenje posiovanja

kvalitetno obavljanje posla i
podizanje standarda

Izvor: Varga, M., Upravljanje ljudskim potencijalima kroz motivaciju, 2011., str. 8

Kako Trokovi¢ (2016) navodi, planiranje kadrova ukljucuje proces anticipacije 1 stvaranja
brige za kretanje ljudi kako wunutar tako i1 izvan poduzeca, sa svrhom da se osigura
raspolaganje potrebnim brojem te strukturom zaposlenih, kao i njihovo optimalno koristenje.

Razlozi planiranja kadrova su sljedeci:

1. Povecéava prednosti poduzecu da ¢e dobiti prave ljude na prave poslove u pravo vrijeme,

2. Razvija poduzecu jasan prikaz ciljeva izvan kojih poduzeée ne moze biti efikasno,

3. Povecava sposobnost poduzeca da se prilagodi promjenama u svojoj okolini.

Slika 5. Ciljevi kadroviranja

15 Dostupno na: https://copymate.app/hr/blog/multi/vrijeme-rada-po-zadatku-organizacija-fleksibilnog-radnog-
vremena-i-njegov-utjecaj-na-ucinkovitost/ (09.08.2024.)
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PRIVLACEMIE

Flamiranje
*  Regrutiranje
Selekcija
ODRZAVANIE RAZVIJANIE
= Komponzacije M = Obuka i razvoj
*  Radmi odnosi *  Procjena performansi

Izvor: Buble, M.: Management, Ekonomski fakultet, Split, 2000., str. 366.

Na slici 5. nalaze se tri kvadrata s natpisima: Priviacenje, Razvijanje, 1 Odrzavanje. Ovi
pojmovi predstavljaju kljucne ciljeve kadroviranja u organizaciji: privla¢enje novih talenata,

razvoj postojecih zaposlenika i1 zadrzavanje klju¢nih kadrova.

4.2. Zadaci menadZera u motiviranju zaposlenika

Zadaca menadzera je upravljanje realizacijom poslovnih i organizacijskih ciljeva. S jedne
strane, to je upravljanje i motivacija zaposlenika. S druge strane, on bi trebao imati opce i
profesionalno znanje i odredene sposobnosti, poput razvoja promatranja vjestine, vjestine
izrazavanja 1 analiza, metode i pravovremeno usvajanje, donosenje odluka i evaluacija. Znanje
1 postivanje osnovnih nacela etike i kulture preduvjeti su za uspjesno i ispravno uspostavljanje
odnosa sa zaposlenicima, kupcima, partnerima i ostalim zainteresiranim stranama u tvrtki.
UspjeSan menadZer zna da njegovo znanje 1 vjeStine treba kontinuirano nadogradivati, razvijati
1 inovirati (Varga, 2011). ,,Motivi za izbor menadzerske funkcije su:

e pozitivni stavovi prema autoritetu i ljudima na tim pozicijama,
e potreba za pokazivanjem mo¢i nad drugima,
e potreba za odgovornoscu i osjec¢aj odgovornosti,

e potreba za istaknutom pozicijom i ponasanjem,

potreba za natjecanjem i

potreba za dokazivanjem i potvrdivanjem* (Gracan, 2019:6).

Moze se zakljuciti da je zadatak menadZera u motiviranju zaposlenika kljuan za postizanje

visoke produktivnosti, zadovoljstva i lojalnosti zaposlenika. Menadzer bi trebao osigurati da
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zaposlenici imaju pozitivno radno okruZenje i dovoljno motivacije za postizanje ciljeva.

4.3. Primjer poduzeca koja su poboljsala uvjete

Pojam osnovne pla¢e moze oznacavati svotu koju ¢ini osnovica za obracun place s
propisanom slozenos$¢u koeficijenata za radno mjesto na kojem radnik radi ili se pojam
osnovne place ili place po ugovoru moze dogovoriti/odrediti na razli¢ite na¢ine. Uglavnom
se radi o plaéama po ugovoru, koje se mogu odrediti na vise nacina, kao Sto su apsolutni
iznos, viSekratnik osnovice, odredeni koeficijent itd. Subvencija obra¢unate place moze biti
obvezna ili pravo predvideno jednim od izvora prava radnika. Subvencije place su novcana
primanja koja radnici ostvaruju u skladu s posebnim odredbama, kolektivnim
ugovorima, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu.!® Starbucks je tvrtka, ameri¢ka, koja se
bavi prodajom napitaka koji su radeni od kave. Starbucks u vlasniStvu ima lanac kafic¢a koji je
rasprostranjen posvuda. Osnovan je 1971. godine u Seattleu.!” Tvrtka Starbucks je 2022. godine
najavila pobolj$ano stanje u poduzecu. Dobro stanje postigli su sa ve¢im placama, ne malo
vecim, ve¢ znacajnijim. Osim placa dogodile su se 1 beneficije. Bolji uvjeti rada takoder su
poboljsali stanje u poduzecu. Uz sve to, uvela se bolja tehnologija, naravno, educiranje je isto
bitna stavka u poboljSanju stanja tvrtke. Starbucks je ulozio 200 milijuna dolara u place, opremu
1 obuku ljudskih potencijala, a sve ukupno je na radnike potroSila milijardu dolara. Sve ove

moguénosti zapravo su pridonijele zapo$ljavanju te su ljudski potencijali bili sve brojniji.'®

16 Dostupno na: https://www.rrif.hr/sto_je placa-2338-vijest/ (09.08.2024.)

17 Dostupno na: https://www.starbucksathome.com/hr/clanci/upoznajte-starbucks (09.08.2024.)

18 Dostupno na: https:/lidermedia.hr/biznis-i-politika/starbucks-moze-povisica-ali-samo-za-one-koji-nisu-u-
sindikatu-142581 (09.08.2024.)
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Slika 6. Logo tvrtke Starbucks

STARBUCKS

Izvor: hitps://www.paragon.com.sg/stores/starbucks (09.08.2024.)

Takoder, jos jedan odlican primjer poduzeca koje je uspjelo rijesiti problem nedostatka ljudskih
resursa je americka kompanija Amazon. Amazon je americka multinacionalna tehnoloSka
tvrtka sa sjedistem u Seattleu. Osnovao ju je Jeff Bezos u Bellevueu 1994. godine kao
internetsku knjizaru pod nazivom Cadabra; sadasnji naziv nosi od 1995. godine. Tvrtka je
postupno prosirila svoj opseg poslovanja na prodaju elektroni¢kih proizvoda, softvera, video
igara, igracaka, namjeStaja, nakita, hrane itd. Razvio je nekoliko internetskih usluga,
uspostavio namjenske video i1 glazbene podruznice, filmske 1 televizijske studije te proizvodio
potrosacku elektroniku i robotiku. Amazon je pokrenuo online stranice u Brazilu, Kanadi,
Meksiku, Kini, Indiji, Japanu, Turskoj, Ujedinjenim Arapskim Emiratima, Velikoj Britaniji,
Francuskoj, Njemackoj, Spanjolskoj i nekoliko drugih zemalja. Kupio je niz tvrtki u
elektronickoj, informatickoj i kulturnoj industriji (Ring, Twitch, IMDDb), a 2017. kupio je
americki lanac supermarketa Whole Foods Market.!” Amazon je zaposljavao stotine tisuca
radnika u svojim skladiStima, koje naziva centrima za isporuku robe, ali ti radnici su davali
otkaz gotovo jednakom brzinom kojom su se zaposljavali. Vise od 350.000 radnika koje je
Amazon zaposlio od srpnja do listopada "proveli su samo nekoliko dana ili tjedana u tvrtki",
tako je napisano u izvjeScu. Zaposlenici su po satu imali stopu fluktuacije od oko 150% svake
godine, pokazuju podaci. Upravo zbog toga su se neki rukovoditelji i nadredeni Amazona
zabrinuli da ée u SAD-u ostati bez zaposlenika.”’ Amazon se pridruzio drugim ameri¢kim
poslodavcima u povecanju osnovnih placa, bonusa i drugih beneficija. Njegove promjene oko
plac¢anja te ostalih bonusa bile su vrlo primjetne. Amazon na kraju donosi velike promjene u

na¢inu nagradivanja zaposlenika, uklju¢uju¢i povecanje placa i bolje nov€ane bonuse.

19 Dostupno na: https://www.enciklopedija.hr/clanak/amazon (10.08.2024.)
20 Dostupno na: https://www.businessinsider.com/amazon-warehouse-turnover-worker-shortage-2021-6
(10.08.2024.)
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Naravno, ovi uvjeti su bili bolje prihvaceni od strane zaposlenika. Osim boljih pla¢a i bonusa,
uvedene su pauze te bolje radne smjene koje su doprinijele povecanju ljudskih resursa i
potencijala. ! Jedno hrvatsko poduzeée koje je uspjesno rijesilo problem manjka ljudskih
potencijala je Rimac Automobili. Ova tvrtka, poznata po proizvodnji elektri¢nih super
automobila 1 inovacijama u automobilskoj industriji, suoCila se s izazovom pronalaZenja
specijaliziranih stru¢njaka u podrucju inZenjeringa, proizvodnje, i tehnologije. Kako bi rijesili
ovaj problem, Rimac Automobili su razvili strategiju koja ukljucuje suradnju s obrazovnim
institucijama, otvaranje vlastitih edukacijskih programa, te privlacenje stru¢njaka iz
inozemstva. Takoder, poduzeée nudi atraktivne radne uvjete, moguénosti za profesionalni
razvoj, te rad na vrhunskim tehnologijama, Sto im pomaze u privlacenju 1 zadrzavanju
talentiranih kadrova. Rimac Automobili, osnovan od strane Mate Rimca, stekao je
medunarodnu reputaciju po svojim elektri¢nim super automobilima i naprednim tehnologijama
za elektricna vozila. Kao brzorastuca tvrtka u specifiénom i visoko konkurentnom sektoru,
suoCili su se s izazovom pronalazenja i zadrzavanja kvalificiranih stru¢njaka, posebno u
podrucjima kao Sto su inzenjering, razvoj softvera, 1 proizvodnja elektri¢nih vozila. Tvrtka
Combis omogucila je Rimac inZenjerima rad od kuce $to je dovelo do poboljsanja radnih uvjeta

te je jednim dijelom rijeSen problem rada sa inZenjerima.>?

2! Dostupno na: https://www.spglobal.com/marketintelligence/en/news-insights/latest-news-headlines/amazon-
faces-recruitment-retention-challenges-as-labor-competition-grows-71825891 (10.08.2024.)
22 Dostupno na:

https://www.combis.hr/2020/09/10/_combis_osigurao_inzenjerima_rimac_automobila_neometan rad_od kuce/
(31.08.2024.)
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5. ISTRAZIVANJE

Tijekom krize, jasna i pravodobna komunikacija je klju¢na za osiguranje koordiniranog
odgovora i odrzavanje povjerenja medu zaposlenicima, klijentima, dobavlja¢ima i Sirom
zajednicom. Manjak osoblja moze dovesti do loSe koordinacije, kaSnjenja u prijenosu
informacija i nedostatka resursa za upravljanje kriznom komunikacijom, Sto moze rezultirati
nesporazumima, dezinformacijama 1 dodatnim negativnim posljedicama po reputaciju
organizacije. Stoga je jasno da je stratesko upravljanje ljudskim resursima kljuéni element
ucinkovite pripreme i odgovora na krize. Za potrebe ovog diplomskog rada je provedeno
empirijsko istrazivanje o manjku ljudskih resursa u kriznim situacijama u tvrtki Intersnack

Adria d.o.o.

5.1. Intersnack Adria d.o.o.

Intersnack Adria d.o.o. je vodeci proizvodac snacka u Europi, formirao je sa Franck d.d.,
liderom na hrvatskom trzistu snacka, joint venture partnerstvo. Tako je nastala nova kompanija
Adria Snack Company d.o.o. koja je upravljala asortimanom snacka od 2015. godine.
01.01.2018. Adria Snack Company odvaja se od Francka te u potpunosti postaje Clanica
Intersnack grupacije, a od 19.11. 2019. mijenja ime u Intersnack Adria d.0.0. sa novim
sjediStem u Hercegovcu. Partnerstvo Francka i Intersnacka je rezultat uzajamnog povjerenja
izgradenog kroz dugogodis$nju suradnju i razmjenu iskustava u proizvodnji, koje podrazumijeva
planirana zajednicka ulaganja u proizvodne kapacitete i modernizaciju proizvodnje u Hrvatskoj,
jacanje konkurentnosti i daljnjeg snaznog rasta poslovanja, razvoj novih proizvoda i
obogacivanje snack asortimana uz brzu primjenu globalnih trendova te inovacije. Osim
zajedniCkih investicija, strategija kompanije podrazumijeva 1 zajednicki ucinkovitiji i
marketinSki 1 prodajni nastup partnera u regiji Adria. Iza tih uspjeSnih proizvoda, u kojima
uzivaju generacije naSih potroSaca, stoje desetlje¢a ulaganja u proizvodnju i tehnoloSke
kapacitete te najkvalitetnije domace sirovine.”* U poduzecu Intersnack Adria d.o.o. trenutno je

zaposleno 138 radnika.

23 Dostupno na: https://www.intersnack.hr/o-nama/pregled (12.08.2024.)
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5.2. Cilj istraZivanja

Cilj empirijskog dijela rada je bio istraziti kako manjak ljudskih resursa utjece na

upravljanje krizom kroz nekoliko pitanja.

5.3. Metoda i postupak istraZivanja

U periodu od 29. srpnja do 13. kolovoza 2024. godine je provedena anketa o manjku
ljudskih resursa tijekom kriznih situacija u tvrtki Intersnack Adria d.o.o. sa sjediStem u
Hercegovcu. Anketa je provedena osobno kroz tvrtku medu zaposlenicima te je sadrzavala 12
pitanja, a sva pitanja imala su po nekoliko ponudenih odgovora. U anketi je sudjelovalo 107

zaposlenika razli¢itih dobnih skupina.

5.4. Rezultati istraZivanja

U sljede¢em dijelu rada biti ¢e navedeni rezultati ankete te pojasnjenje pojedinog

grafikona.

Grafikon 1. — Smatrate li da manjak ljudskih resursa znacajno utje¢e na sposobnost

upravljanja krizom?

= a)Da, donekle =b)Da, znacajno = c)Ne, nema utjecaj

Izvor: rad autora
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Na temelju odgovora, jasno je da vecina ispitanika smatra kako manjak ljudskih resursa utjece
na sposobnost upravljanja krizom. Nitko nije odabrao opciju ,,Ne, nema utjecaj, sto ukazuje
na zajednicko misljenje medu ispitanicima da su ljudski resursi klju¢ni u kriznim situacijama.
Rezultati pokazuju visok stupanj svijesti o vaznosti ljudskih resursa u kriznom upravljanju.
Skoro polovica ispitanika vjeruje da je manjak ljudskih resursa ozbiljan problem koji moze
znacajno narusiti sposobnost upravljanja krizom, dok znacajan dio smatra da je utjecaj prisutan,
ali nije presudan. Ova analiza moze posluziti kao snazan argument za donoSenje odluka
usmjerenih na jac¢anje ljudskih kapaciteta, posebno u kontekstu kriznog upravljanja.
Osiguravanje dovoljnog broja kvalificiranih osoba moglo bi biti kljutno za povecanje

otpornosti 1 u¢inkovitosti u kriznim situacijama.

Grafikon 2. — Smatrate 1i da manjak ljudskih resursa utjece na ucinkovitost upravljanja krizom

u nekoj organizaciji?

0%

30%

0%
70%

= 2) Nema utjecaj b) Blago usporava ucinkovitost

c)Povecava ucinkovitost d)Znacajno usporava ucinkovitost

Izvor: rad autora

Rezultati ankete jasno pokazuju da manjak ljudskih resursa ima znacajan negativan utjecaj na
u¢inkovitost upravljanja krizom u organizaciji. Cak 70,09% ispitanika smatra da nedostatak
ljudskih resursa ,,znacajno usporava ucinkovitost®, $to sugerira da velika veéina prepoznaje

kritiénu vaznost adekvatnog broja zaposlenika u kriznim situacijama. Ovi rezultati ukazuju na
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to da kad organizacije nemaju dovoljno zaposlenika ili resursa, dolazi do ozbiljnih izazova u
sposobnosti da brzo 1 u¢inkovito odgovore na krizu. S druge strane, 29,91% ispitanika smatra
da manjak ljudskih resursa ,,blago usporava ucinkovitost“, sto implicira da, iako neki vjeruju
da organizacije mogu donekle funkcionirati s ograni¢enim resursima, ipak postoji percepcija da
je ucinak i dalje negativan. Nitko od ispitanika nije odgovorio da manjak ljudskih resursa ,,nema
utjecaj ili da ,,povecava ucinkovitost®, §to ukazuje na konsenzus medu ispitanicima da je
prisutnost adekvatnog broja ljudskih resursa klju¢na za ucinkovito upravljanje krizom. Ovi
rezultati mogu se tumaciti i kao poziv na akciju za organizacije da preispitaju svoje planove za
krizno upravljanje, posebno u pogledu ljudskih resursa. Organizacije bi trebale osigurati da
imaju dovoljno osoblja ili planove za brzo angaziranje dodatnih resursa kako bi se osigurala
operativna ucinkovitost tijekom krize. Nadalje, mozda ¢e biti potrebno dodatno ulagati u obuku
i razvoj zaposlenika kako bi se poboljsala njihova sposobnost odgovora na krizne situacije, ¢ak

1 kada su resursi ograniceni.

Grafikon 3. — Sto mislite s kojim problemom se najvise poduzeca suoavaju zbog nedostatka

ljudskih resursa tijekom kriznih situacija?

= 2) Smanjena kvaliteta usluge
= b)Manjak specijaliziranih stru¢njaka

= ¢)Pritisak na ostale ljudske potencijale koji nisu specijalizirani

Izvor: rad autora
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Iz analize odgovora vidljivo je da se u kriznim situacijama poduzeca uglavnom suocavaju s
problemom nedostatka stru¢nih talenata, Sto ukazuje na potrebu boljeg planiranja 1 strategija
upravljanja ljudskim resursima. Pad kvalitete usluga takoder je znacajan izazov, §to dodatno
naglaSava vaznost osiguravanja odgovarajuce koli¢ine i kvalitete osoblja. Konacno, pritisak
na druge ljudske resurse, iako manje ocit, moze imati dugorofan negativan ucinak na
poslovanje. Stoga bi poduzeca trebala uzeti u obzir sve ove aspekte prilikom planiranja
resursa kako bi $to bolje odgovorila na krizne situacije i smanjila njihov negativan utjecaj na

poslovanje.

Grafikon 4. — Na koji na¢in manjak ljudskih resursa moze utjecati na kvalitetu pruzanja

usluge tijekom kriznih situacija?

= a)Dovodi do povecéanja kvalitete = b)Dovodi do smanjena kvalitete

= ¢)Nema utjecaj d)Potice efikasnost i inovaciju

Izvor: rad autora

Kako pokazuje 107 glasova, nedostatak ljudskih resursa u kriznim situacijama uglavnom
dovodi do pada kvalitete usluga. Klju¢ni ¢imbenici ukljucuju preopterecenost zaposlenika,
smanjenu sposobnost personalizacije usluge, kasnjenja i neucinkovitost, smanjen moral i
motivaciju zaposlenika te rizik od sagorijevanja. lako se inovacija moZe pokrenuti s manje
resursa, malo je vjerojatno da ¢e se to dogoditi u kriznim situacijama koje zahtijevaju brzi
odgovor i prilagodbu. Stoga je klju¢no osigurati dovoljan broj osoblja i podrsku za odrzavanje

visoke kvalitete usluga ¢ak i u najtezim uvjetima.
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Grafikon 5. — Kako nedostatak ljudskih resursa utjece na sposobnost organizacije da

adekvatno reagira s obzirom na kriznu situaciju?

0%

= a2) Moze dovesti do nedostatka znanja i vjeStina
= b) Moze dovesti do boljih odluka
= ¢c)Moze potaknuti timski rad

d)Nema utjecaj

Izvor: rad autora

Prema navedenim podacima, nedostatak ljudskih resursa tijekom krize gotovo univerzalno
dovodi do smanjenja sposobnosti organizacije da adekvatno odgovori, uglavnom zbog
nedostatka znanja i vjestina. Svi glasovi (100%) podrzali su ideju da nedostatak resursa moze
naSkoditi sposobnosti organizacije da odgovori na krizu, ali nijedna alternativa nije podrZana,

Sto ukazuje na jaku svijest o negativnom ucinku nedostatka ljudskih resursa.

Grafikon 6. — Kako nedostatak ljudskih resursa utjece na sposobnost organizacije da

adekvatno reagira s obzirom na kriznu situaciju?
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= a)Slaba komunikacija medu zaposlenicima
= b)Donosenje losih odluka
= ¢)Sporija prilagodba promjenama

d)Pritisak, stres 1 neugodne situacije

Izvor: rad autora

Prema prikupljenim podacima, loSe odlucivanje (41,1%) smatra se najéeS¢im problemom
uzrokovanim nedostatkom ljudskih resursa u kriznim situacijama. Kao znacajni problemi
navedeni su i sporost prilagodbe promjenama (32,2%), stres, napetost i neugodne situacije
(27,8%) te losa komunikacija medu zaposlenicima (17,8%). Ovi rezultati naglaSavaju potrebu
za odgovarajuim planiranjem ljudskih resursa kako bi se osigurala organizacijska

ucinkovitost 1 otpornost u kriznim vremenima.

Grafikon 7. — Smatrate li da je vaZno imati plan za upravljanje krizom tijekom manjka

ljudskih resursa?
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= a)Da, vrlo je vazno = b)Ponekad = c)Ne, nije od koristi

Izvor: rad autora

Rezultati pokazuju da velika vecina ispitanika (87,85%) smatra da je vrlo vazno izraditi plan
upravljanja krizom u slucaju nedostatka ljudskih resursa. Ova visoka stopa sugerira da mnogi
ljudi prepoznaju vrijednost proaktivnog pristupa upravljanju kriznim situacijama kako bi se
smanyjile posljedice nedostatka osoblja. Mali dio ispitanika (12,15%) smatra da je “ponekad”
vazno. Ova skupina moZe vjerovati da potreba za planom upravljanja krizom ovisi o
specifiénim okolnostima ili tezini problema. Niti jedan ispitanik nije smatrao da su planovi
za upravljanje krizom ,,beskorisni, §to ukazuje na rasprostranjeno prepoznavanje vaznosti
spremnosti za krizne situacije. Ovi rezultati naglaSavaju potrebu da organizacije razviju i
provedu planove za upravljanje krizama kako bi u€inkovito odgovorile na izazove povezane

s nedostatkom ljudskih resursa.

Grafikon 8. — Smatrate i da bi edukacija smanjila manjak ljudskih resursa, bi li to ujedno

bilo korisno u kriznim situacijama?
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= a)Smatram, bilo bi korisno

= b)Smatram, ali ne mislim da bi bilo korisno
= ¢)Ne smatram, bilo bi korisno

d)Ne smatram, no mislim da bi bilo korisno

Izvor: rad autora

Rezultati pokazuju da velika vecina ispitanika (82%) smatra da obrazovanje mozZe smanjiti
nedostatak ljudskih resursa te da je korisno i u kriznim situacijama. Ovaj visok postotak
ukazuje na snaznu potporu ulaganju u obrazovanje kao strategiji za pobolj$anje upravljanja
ljudskim resursima i1 odgovor na potencijalne krizne situacije. Manji dio ispitanika (18%)
smatra da iako obrazovanje moZe smanjiti nedostatak ljudskih potencijala, smatra da
obrazovanje nije korisno u kriznim situacijama. Ova skupina moze imati rezerve glede
ucinkovitosti obuke u kriznim scenarijima stvarnog zivota. Niti jedan ispitanik nije odabrao
opcije ,,Mislim da ne bi bilo korisno* ili ,,Ne mislim, ali mislim da bi bilo korisno®, Sto
ukazuje da su svi ispitanici prepoznali potencijalnu vrijednost obrazovanja, ali da su im
percepcije bile razlicite. Ovi rezultati ukazuju na veliki interes i povjerenje u obrazovanje kao

nacin rjeSavanja problema nedostatka ljudskih resursa.
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Grafikon 9. — Sto smatrate da bi doprinijelo sprje¢avanju manjka ljudskih resursa?

2%

= 32)Bolje radno vrijeme = b)Bonusi = c¢)Veca placa

d)Edukacije = ¢)Motiviranje = f)Pauze tijekom smjene

Izvor: rad autora

Ovi rezultati pokazuju da iako je financijska naknada najvazniji ¢imbenik za veéinu
ispitanika, ljudi su takoder svjesni vaznosti drugih ¢imbenika kao §to su obrazovanje,
fleksibilnost radnog vremena, motivacija i izostanak s posla. Kako bi ucinkovito sprijecili
manjak ljudskih resursa, poslodavci bi trebali razmotriti kombinaciju ovih strategija na
temelju specifiénosti radne snage 1 industrije. Sveobuhvatan pristup koji ukljucuje

poboljsanje financijskog blagostanja, podrsku profesionalnom razvoju i poboljSanje radnih

uvjeta moze biti najuspjesniji u zadrzavanju i privlacenju radnika.

Grafikon 10. — Kakve posljedice mogu nastati zbog manjka ljudskih resursa tijekom kriznih

situacija?

34



= a) Lo$ ugled pojedinca = b)Povecan rizik od pogresaka u radu

= ¢)Otpornost na buduce krize d) Smatram da nema posljedica

Izvor: rad autora

Rezultati pokazuju da veéina ispitanika prepoznaje ozbiljne posljedice koje nedostatak
ljudskih resursa moze imati u kriznim situacijama. Povecani rizik od pogresaka na poslu i
losa reputacija pojedinaca sugeriraju da nedostatak radne snage moZze negativno utjecati na
kvalitetu rada i percepciju zaposlenika. S druge strane, velik broj glasova za ,,otpornost na
buduce krize* moze sugerirati optimisti¢nije tumacenje da organizacije mogu nauciti iz krize
1 biti bolje pripremljene za buduce izazove. Opcenito, ovi rezultati naglaSavaju vaznost
proaktivnog upravljanja kriznim situacijama i odgovarajuceg planiranja ljudskih resursa kako

bi se smanjili negativni ucinci i osigurala dugoro¢na stabilnost organizacije.
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Grafikon 11. — Sto smatrate kao najbolje rjeSenje za manjak ljudskih resursa tijekom kriznih

situacija?

= a)Vanjska suradnja
= b)Prekvalifikacija ve¢ zaposlenih ljudskih potencijala
= ¢)Dodatno osoblje

d)Ne postoji rjesenje

= ¢)Novi nacin rada

Izvor: rad autora

Rezultati pokazuju da je vecina ispitanika svjesna vaznosti prilagodljivosti 1 inovativnosti u
radnoj praksi kao najboljih rjeSenja za izazove vezane uz nedostatak ljudskih resursa u
kriznim situacijama. Nadalje, prekvalifikacija osoblja i dodatno osoblje smatralo se vaznom
strategijom, ali je dobilo manje podrske od inovativnih nacina rada. Ovi rezultati pokazuju
potrebu za kreativnim 1 fleksibilnim pristupom upravljanju ljudskim resursima, posebno u

kriznim vremenima kada se organizacije suocavaju s nepredvidenim izazovima.
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Grafikon 12. — Po Vasem misljenju, ukoliko postoji manjak ljudskih resursa, je i potrebno

uvoditi neke dodatne mjere tijekom krizne situacije?

0%

= a)Da, to bi uvelike poboljsalo stanje situacije

= b)Da, ali samo zbog manjka ljudskih resursa, ne mislim da bi
utjecalo na situaciju

= ¢)Ne, mislim da to stvara samo ve¢i pritisak

d)Ne, mislim da bi to doprinijelo ve¢em broju pogresaka

Izvor: rad autora

Rezultati su pokazali da vecina ispitanika (94%) smatra da bi poduzimanje dodatnih mjera u
kriznim situacijama znac¢ajno poboljsalo stanje unato¢ nedostatku ljudskih resursa. Manji broj
sudionika (6%) smatra da bi se ove mjere trebale uvesti samo zbog nedostatka ljudskih
resursa, ali da ne bi imale znacajan utjecaj na cjelokupnu situaciju. Niti jedan ispitanik nije
smatrao da bi poduzimanje dodatnih mjera izazvalo vise stresa ili dovelo do povecanja broja
pogreSaka. Ovi rezultati ukazuju na snaznu podrSku dodatnim mjerama u situacijama

nedostatka ljudskih resursa, uz nadu da ¢e te mjere poboljsati uvjete unato¢ izazovima.
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6. ZAKLJUCAK

Upravljanje krizama je sloZzen i1 multidisciplinaran proces koji zahtjeva promptan i
koordiniran odgovor kako bi se negativni u¢inci na organizaciju, njene zaposlenike, klijente i
Siru zajednicu sveli na najmanju moguc¢u mjeru. Manjak ljudskih resursa predstavlja jedan od
najznacajnijih izazova u upravljanju krizama i moze znacajno narusiti sposobnost organizacije
da se ucinkovito nosi s kriznim situacijama. Ako organizacija nema adekvatan broj stru¢njaka
sa specifiénim kompetencijama, to moze dovesti do donoSenja pogresnih odluka ili provodenja

nedovoljno u¢inkovitih mjera, §to moze dodatno pogorsati kriznu situaciju.

Kroz provedenu anketu medu ispitanicima u organizaciji, dobiveni rezultati jasno
potvrduju da manjak ljudskih resursa znacajno utjeCe na sposobnost organizacija da se
ucinkovito nose s kriznim situacijama. Vecina ispitanika je istaknula da nedostatak osoblja ne
samo da povecava optere¢enje na postojece zaposlenike, ve¢ 1 smanjuje ukupnu kvalitetu
pruzanja usluga, §to moze dodatno pogorsati stanje tijekom kriznih situacija. Anketni rezultati
su takoder ukazali na potrebu za unaprijed pripremljenim planovima za upravljanje krizama.
Ispitanici su prepoznali da takvi planovi omogucuju brzu i koordiniraniju reakciju, smanjujuci
tako negativne posljedice koje kriza moze izazvati. Planovi za upravljanje krizama trebali bi
ukljucivati jasne smjernice za alokaciju ljudskih resursa, osiguravaju¢i da kriti¢na podrucja
ostanu funkcionalna i da se klju¢ni zadaci mogu obaviti bez odgadanja. Povecanje placa,
uvodenje bonusa i drugih financijskih poticaja, motiviranje zaposlenika kroz priznanja i
promocije, te kontinuirana edukacija i profesionalni razvoj, navedeni su kao klju¢ni ¢imbenici
koji bi mogli pomoc¢i u zadrzavanju postojecih kadrova 1 privlacenju novih talenata. Ove mjere
bi osigurale da organizacija uvijek ima dovoljno kvalificiranih i motiviranih zaposlenika

spremnih odgovoriti na krizne situacije.

Moze se zakljuciti kako organizacije koje prepoznaju vaznost ulaganja u ljudske resurse 1
proaktivno pristupaju upravljanju tim resursima imaju vece Sanse za uspje$no prevladavanje
kriznih situacija 1 izgradnju dugoroCne otpornosti. Koliko god krizne situacije bile
nepredvidive, zahtijevaju pripremljenost, a ljudski resursi su nesumnjivo jedan od najvaznijih
elemenata te pripremljenosti. Stoga, upravljanje ljudskim resursima nije samo administrativna
funkcija ve¢ kljucna strateSka komponenta koja moZze odrediti sudbinu organizacije u kriznim

vremenima.
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